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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับการเสริมสร้างอ านาจของพนักงาน บริษัท มาเย
คาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด (2) เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้ในบริษัทมาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด      
และ (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้และการเสริมอ านาจ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย คือ พนักงานบริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 104 คน ที่ได้จากการสุ่มอย่างง่าย             
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมั่น 0.968 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันในการ
ทดสอบสมมติฐาน  

 ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับการเสริมสร้างอ านาจของพนักงานบริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับสูง (2) ระดับการจัดการความรู้ใน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (3) การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับการเสริมอ านาจพนักงานในเชิงบวกใน
ระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้ในการไปวางแผน
เสริมสร้างพลังอ านาจและการจัดการความรู้ให้กับพนักงานในบริษัท เพื่อส่งเสริมบุคลากรในบริษัทให้มี
ความรู้ความสามารถท่ีทันต่อยุคสมัยรวมทั้งยังส่งเสริมความเจริญในหน้าท่ีการงานอีกด้วย 

          
ค าส าคัญ: การเสริมอ านาจพนักงาน  การจัดการความรู้  การเข้าถึงอ านาจ  การได้รับโอกาส 
 
Abstract  
 The objectives of this research were to study (1) the level of employee 
empowerment in Mayekawa Company (2) the level of knowledge management in Mayekawa 
Company, and (3) the relationship between knowledge management and employee 
empowerment. The sample was 104 employees at Mayekawa Company. Simple random 
sampling method was used to collect data. The questionnaire with reliability of 0.968 was 

                                                           
1 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะการบริหารและจัดการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารธุรกิจนานาชาติ คณะการบริหารและจัดการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
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used as research instrument. Statistics used for data analysis were percentages, arithmetic 
mean, and standard deviation. Pearson’s Product Moment Correlation was used for 
hypothesis testing.  
  The results showed that (1) the level of employee empowerment in Mayekawa 
Company was high (2) the level of knowledge management in Mayekawa Company was 
high (3) knowledge management was strongly correlated with employee empowerment at 
statistical significance level of 0.01. The results of this research could be applied for 
empowerment and knowledge management planning in order to encourage knowledge 
and career advancement of employees.  
 
Keywords: Employee Empowerment, Knowledge Management, Formal Power,  
                Access to Opportunity 
 
1. บทน า 

ในปัจจุบันธุรกิจติดตั้งระบบท าความเย็นถนอมอาหาร มีอัตราเติบโตทุกภูมิภาค ส่งผลมาจาก
ภาคอุตสาหกรรมอาหาร และภาคอุตสาหกรรมเกษตรแปรรปูท่ีขยายตัว ท าให้มีการแข่งขันของธุรกิจระบบ
ท าความเย็นสูงตามไปด้วย ธุรกิจอาหารที่เติบโตอย่างเห็นได้ชัด เช่น ข้าวกล่องแช่แข็ง  Ready to eat 
หลากหลายมากขึ้นและความรวดเร็วในการรับประทานเพียงแค่อุ่นไมโครเวฟตอบโจทย์ ชีวิตรีบเร่งในยุค
ปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง เทคโนโลยีการแช่แข็งเพื่อถนอมอาหารในปัจจุบันก็มีส่วนส าคัญ ทั้งการเลือกใช้สาร
ท าความเย็นก็มีผลต่อภาพลักษณ์ของลูกค้าเอง ภาพลักษณ์ต่อสังคม ภาพลักษณ์ต่อสิ่งแวดล้อมโดยการใช้
เทคโนโลยีสารท าความเย็นที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม รวมทั้งการใช้ระบบท าความเย็นที่ประหยัดพลังงาน
ด้วยแล้วยิ่งมีส่วนส าคัญ ที่กล่าวมาทั้งหมดนี้ มีทั้งความรู้เก่าดั้งเดิมเองและความรู้เทคโนโลยีใหม่ประสม
ประสานกัน การจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge Management) และการมอบอ านาจหน้าที่หรือ
การกระจายอ านาจ (Empowerment) จึงจ าเป็นอย่างยิ่ง 

บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทฯ ผู้ให้บริการและจัดจ าหน่ายคอมเพรชเซอร์
และอุปกรณ์ในระบบท าความเย็นให้กับโรงงานอุตสาหกรรม ทั้งในกลุ่มอุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม
เครื่องดื่ม อุตสาหกรรมห้องเย็นขนาดใหญ่ อุตสาหกรรมพลังงาน รวมถึงอุตสาหกรรมเคมีที่ต้องใช้เครื่อง
คอมเพรชเซอร์เป็นหัวใจหลักในระบบนั้นๆ ด้วยประสบการณ์และทีมวิจัยของทางบริษัทฯ ได้พัฒนาการ
ให้บริการเพื่อตอบสนองต่อตลาดในกลุ่มผู้ใช้งานระบบ โดยมีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย ประหยัดพลังงาน
มาใช้ตามนโยบายของทางบริษัทฯ ที่เล็งเห็นถึงปัญหาสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่ในปัจจุบันและยังให้ความส าคัญ
ต่อเครื่องจักรที่ประหยัดพลังงานแต่ต้องให้ประสิทธิภาพที่สูงจากการที่ประเทศไทยเปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 
และประกอบกับนโยบายทางบริษัทฯ ที่ต้องการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของตัวพนักงาน การพัฒนา
ความรู้ขององค์การ (Knowledge Management) และการกระจายอ านาจ (Employee Empowerment) 
เป็นหนทางหนึ่งที่จะท าให้องค์การมีการพัฒนาและสามารถแข่งขันในตลาดที่มีการแข่งขันสูง พร้อมทั้งยัง
รับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้อย่างดี 

จากการเติบโตของธุรกิจ ท าให้บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด เพิ่มจ านวนพนักงานมาก
ขึ้นเพื่อรองรับการขยายตัวของกิจการ และด้วยการที่พนักงานทุกแผนกล้วนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะท า
ให้ธุรกิจเกี่ยวกับระบบท าความเย็นสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จ บริษัทจึงมีความต้องการพัฒนาการจัดการความรู้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีให้กับพนักงาน
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ให้ทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในปัจจุบัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ
ความรู้ของพนักงานใน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริม
อ านาจให้กับพนักงานและกับการจัดการความรู้ เพื่อน าผลงานวิจัยที่ได้ไปน าเสนอต่อผู้บริหาร ใช้ในการ
ปรับปรุงหรือใช้ในการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ในการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับการเสริมสร้างอ านาจของพนักงาน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
 2. เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรู้ใน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้และการเสริมอ านาจพนักงานใน 
บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
3. สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 : การเสริมอ านาจพนักงานด้านการเข้าถึงอ านาจ มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ 
สมมติฐานที่ 2 : การเสริมอ านาจพนักงานด้านการได้รับโอกาส มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ 
สมมติฐานที่ 3 : การเสริมอ านาจพนักงาน มีความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ 

 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและการจัดการความรู้
ของพนักงาน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้ โดยน าแนวคิดของ Kanter (1977) การ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดคือ   
1.การเข้าถึงอ านาจ 2.การได้รับโอกาสและน าแนวคิดโดยใช้ แบบสอบถามตามแนวคิดของ Nonaka & 
Takeuchi (1995) การจัดการความรู้ โดยก าหนดให้การจัดการความรู้ของพนักงาน บริษัท มาเยคาว่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด เป็นตัวแปรตาม น ามาทดสอบกับการเสริมอ านาจพนักงาน เป็นตัวแปรอิสระ โดย
กรอบแนวคิดในการวิจัยสามารถแสดงได้ ดังภาพท่ี 1  
 
 
 
 
 
 
 

 
             

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม 
   (Dependent Variables) 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

การเสริมอ านาจพนักงาน 

1.       1.  การเข้าถึงอ านาจ 
2.       2.  การได้รับโอกาส 
3.  

การจัดการความรู ้



วารสารศิลปศาสตร์และวทิยาการจัดการ 4 
ปีที่ 6 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม-ธนัวาคม 2562 

4. วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 140 คน     
โดยมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 104 คน ซึ่งได้จากค านวณโดยใช้สูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น
ร้อยละ 95 
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ การเสริมอ านาจ ได้แก่ การเข้าถึงอ านาจและ
การได้รับโอกาส    

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การจัดการความรู้ ได้แก่ 
1. สร้างหลักการความรู้  
2. สร้างทีมจัดการความรู้  
3. สร้างบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
4. จัดการความรู้ร่วมกับกิจกรรมพัฒนา  
5. พัฒนาพยาบาลระดับกลางเป็นแกนนา  
6. เปลี่ยนองค์การเป็นแบบพหุบริบท  
7. สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมลู ซึ่งประกอบ ด้วย 3 ส่วน ดังนี ้
ส่วนที่ 1: เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยมีค าถาม

จ านวน 7 ข้อ มีตัวเลือกให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบให้ตรงกับความเป็นจริงให้มากที่สุดและ      
แบบเติมค าตอบลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

ส่วนที่ 2: เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมอ านาจพนักงานโดยข้อความแต่ละข้อนั้นจะมี
ค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมินค่าเป็น 5 ระดับ (Likert Scale) คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด  

ส่วนที่ 3: เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้องค์การ โดยข้อความแต่ละข้อนั้นจะมี
ค าตอบให้เลือกในลักษณะของการประเมินค่าเป็น 5 ระดับ (Likert Scale) คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก       
เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
         ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างพนักงาน บริษัท มาเย
คาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 104 คน โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ในเดือนมีนาคม 2561 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะหส์ัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพยีรส์ัน  

การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยระดับของการเสริมอ านาจพนักงาน และคะแนนเฉลี่ย
ระดับการจัดการความรู้  สามารถแบ่งได้ตามแนวคิดของ Best (1981) ดังนี ้

  คะแนนเฉลี่ย               ระดับการเสริมอ านาจพนักงาน 
  4.500 – 5.000    มากที่สุด 
  3.500 – 4.499    มาก 
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  2.500 – 3.499    ปานกลาง 
  1.500 – 2.499    น้อย 
  1.000 – 1.499    น้อยที่สุด 

การแปลความหมายสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 ค่าลบ แสดงความสัมพันธ์
ทางลบ หรือทางตรงกันข้าม ค่าบวก แสดงความสัมพันธ์ทางบวกหรือทางเดียวกัน 

               ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์                ระดับความสัมพันธ์ 
     r = 0.50 ถึง 1.00    หรือ   r = -0.50 ถึง -1.00                     สูง 
     r = 0.30 ถึง 0.49    หรือ   r = -0.30 ถึง -0.49                     ปานกลาง 
     r = 0.10 ถึง 0.29    หรือ   r = -0.10 ถึง -0.29                     ต่ า 
     r = 0.00                                                                    ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 
5. ผลการวิจัย 
ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล  

ปัจจัยสว่นบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

69 
35 

66.3 
33.7 

รวม 104 100.0 

อาย ุ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20 ป ี
มากกว่า 20 ปี แต่ไม่เกิน 30 ป ี
มากกว่า 30 ปี แต่ไม่เกิน 40 ป ี
มากกว่า 40 ปี แต่ไม่เกิน 50 ป ี
มากกว่า 50 ป ี

11 
42 
34 
13 
4 

10.6 
40.4 
32.7 
12.5 
3.8 

รวม 104 100.0 
รายได้รวม        
ต่อเดือน 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
มากกว่า 15,000 บาท แต่ไม่เกิน 25,000 บาท 
มากกว่า 25,000 บาท แต่ไม่เกิน 35,000 บาท 
มากกว่า 35,000 บาท 

10 
41 
31 
22 

9.6 
39.4 
29.8 
21.2 

รวม 104 100.0 
ประสบการณ์

ท างานใน 
บริษัท 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1 ป ี
มากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ป ี
มากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ป ี
มากกว่า 6 ปี แต่ไม่เกิน 9 ป ี
มากกว่า 9 ปี แต่ไม่เกิน 12 ปี 
มากกว่า 12 ป ี

6 
28 
30 
22 
7 
11 

5.8 
26.9 
28.8 
21.2 
6.7 
10.6 

รวม 104 100.0 
จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุมากกว่า 20 แต่ไม่เกิน 30 ปี           

มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 15 ,000 บาท แต่ไม่เกิน 
25,000 บาท และมีประสบการณ์ท างานในบริษัทมากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย คา่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับและล าดับที่ของการเสริมอ านาจพนักงาน  

การเสริมอ านาจพนักงาน         x̅ S.D. ระดับ ล าดับที่ 
การเข้าถึงอ านาจ 
การได้รับโอกาส 

4.208 
4.139 

0.4575 
0.5694 

มาก 
มาก 

1 
2 

รวม 4.174 0.4806 มาก - 
จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับการเสริมอ านาจพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่าการเข้าถึงอ านาจอยู่ในระดับมากเป็นล าดับแรก รองลงมาคือการได้รับโอกาส 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย คา่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับและล าดับที่ของการจัดการความรู้  

การจัดการความรู ้ x̅ S.D. ระดับ ล าดับที่ 
สร้างหลักการความรู ้
สร้างทีมจัดการความรู ้
สร้างบรรยากาศแลกเปลีย่นเรียนรู ้
จัดการความรู้ร่วมกับกจิกรรมพัฒนา 
พัฒนาพนักงานระดับกลางเป็นแกนน า 
เปลี่ยนองค์การเป็นแบบพหุบริบท 
สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก 

4.131 
4.138 
4.228 
4.163 
4.067 
4.144 
4.106 

0.6028 
0.6328 
0.5917 
0.5875 
0.5658 
0.5857 
0.5560 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

5 
4 
1 
2 
7 
3 
6 

รวม 4.140 0.5136 มาก - 

จากตารางที่ 3 พบว่า ระดับการจัดการความรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าการสร้างบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่ในระดับมากเป็นล าดับแรก รองลงมาคือการจัดการความรู้
ร่วมกับกิจกรรมพัฒนา การเปลี่ยนองค์การเป็นแบบพหุบริบท การสร้างทีมจัดการความรู้ การสร้าง
หลักการความรู้ การสร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก และการพัฒนาพนักงานระดับกลางเป็นแกนน า 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4 สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (r) ระหว่างการจดัการความรู้และการเสรมิอ านาจพนักงาน           

ตัวแปร การเสริมอ านาจพนักงาน 
การเข้าถึงอ านาจ การได้รับโอกาส 

สร้างหลักการความรู ้
สร้างทีมจัดการความรู ้
สร้างบรรยากาศแลกเปลีย่นเรียนรู ้
จัดการความรู้ร่วมกับกจิกรรมพัฒนา 
พัฒนาพนักงานระดับกลางเป็นแกนน า 
เปลี่ยนองค์การเป็นแบบพหุบริบท 
สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก 

.689** 

.579** 

.743** 

.710** 

.655** 

.590** 

.611** 

.740** 

.716** 

.729** 

.681** 

.706** 

.696** 

.720** 

การจัดการความรู ้    .841** 
หมายเหต ุ **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่ 4 พบว่าการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับการเสริมอ านาจพนักงานเป็นเชิงบวก
ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 
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6. สรุปและอภิปรายผล     
ระดับการเสริมอ านาจพนักงาน  
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าระดับการเสริมอ านาจพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก              

ทั้งนี้ เนื่องมาจากการเข้าถึงอ านาจของพนักงานอยู่ในระดับมากโดยที่บริษัทมีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึง 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายการบริหาร เป้าหมาย แผนด าเนินงาน ระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ ของบริษัท อีกทั้ง 
ยังให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของหน่วยงาน และยังมีการสนับสนุนช่วยเหลือ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยู่อย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ การได้รับโอกาสของพนักงานอยู่ใน
ระดับมาก โดยที่บริษัทมีการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน มีการปรับต าแหน่งให้มีต าแหน่ ง
และความรับผิดชอบที่สูงข้ึน รวมถึงมีการปรับเงินเดือนของพนักงานตามผลงานในแต่ละปี ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าหากบริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้พนักงาน มีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ เป้าหมาย หรือการมีความคิด
สร้างสรรค์หรือแม้แต่การปรับต าแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสม จะกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการท างาน
ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อบริษัท สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) และ Lee & 
Lazarus (1993) ที่พบว่าการสร้างเสริมอ านาจจะเป็นแนวทางการพัฒนาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์และ
เพิ่มแรงจูงใจให้พนักงานในบริษัท 

ระดับการจัดการความรู้ 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าระดับการจัดการความรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

เนื่องมาจากการสร้างบรรยากาศแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้เกิดการกระตุ้นให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใน
หน่วยงาน โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในทักษะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล ท าให้ทุกคนปฏิบัติงาน
ร่วมกันและทดแทนกันได้ ท าให้เกิดการพัฒนาทางความรู้ที่เชื่อมโยงกันท้ังบริษัท นอกจากนี้  การส่งเสริม
ให้มกีารจัดการความรู้ร่วมกับกิจกรรมพัฒนา จะช่วยเน้นการใหเ้กิดการพัฒนาเรื่องการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 
ที่ทันสมัยได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า  สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ พัชรา พันธ์เจริญ (2546) ที่พบว่า การพูดคุยอิสระ การแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 
การปรึกษาหารือท าให้เกิดผลส าเร็จขององค์การ และสุกิจ แตงมีแสง (2547) ที่พบว่า การเพิ่มทักษะการ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง ท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจและอยากมีส่วนร่วมในงาน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภายในและภายนอกในทางที่ดีขึ้น 

ความสัมพันธ์ระหว่าง การจัดการความรู้ และการเสริมอ านาจของพนักงาน 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเสริมอ านาจ

ของพนักงาน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01       
จะเห็นได้ว่าการจัดการความรู้กับการเสริมอ านาจพนักงาน บริษัท มาเยคาว่า (ประเทศไทย) จ ากัด          
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.841) ช้ีให้เห็นว่า บริษัทท่ีมีการจัดการความรู้ในระดับสูงจะช่วย
ในการเสริมอ านาจพนักงานให้สูงตามไปด้วยเช่นกัน เนื่องจากเมื่อพนักงานที่มีขีดความสามารถในการ
ท างานที่สูงขึ้นจากการพัฒนาความรู้ จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ มีการตัดสินใจที่ถูกต้องแม่นย า 
รวมทั้งยังได้รับการเลื่อนต าแหน่งในสายงานของตัวเอง ให้มีขอบเขตความรับผิดชอบที่มากข้ึน 

นอกจากนี้การเข้าถึงอ านาจและโอกาสจากผู้บังคับบัญชา ยังส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ         
และมุ่งมั่นท างานได้อย่างมีคุณภาพตามที่ได้รับมอบหมาย กล้าคิดกล้าตัดสินใจอย่างเหมาะสมกับบริบท
ของตนเอง ปรับปรุงผลงานของตัวเองอยู่เสมอ และพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง จนท าให้พนักงานรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญต่อบริษัท มีความเข้าใจนโยบาย รวมทั้งปฏิบัติงานตามความสามารถ และ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ มีส่วนร่วมในทีม ตลอดจนการน าความรู้มาใช้ในงานประจ าของตนเองซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปนัดดา ลิ้มธงเจริญ (2544) ที่พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มี
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ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับการรับรู้ การปฏิบัติงานด้านส่งเสริมสุขภาพของพยาบาลวิชาชีพ และ
สอดคล้องกับการศึกษาของ จันทนา สุขธนารักษ์ (2550) ที่พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับการจัดการความรู้ทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล
หัวหน้าหน่วยงานโรงพยาบาลจังหวัดชลบุรี  

 
7. ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่าการสร้างเสริมพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กับการจัดการ
ความรู้ระดับสูง ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกแก่พนักงานในการให้ข้อมูล
ข่าวสารและจัดหาทรัพยากรให้เพียงพอ เพื่อให้พนักงานมีการจัดการความรู้ให้เกิดประโยชน์และท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยเสริมสร้างให้โอกาสและอ านาจในการตัดสินใจในงานสนับสนุน ส่งเสริมทักษะ 
การเรียนรู้งานเพ่ิมขึ้นมี การยกย่องชมเชยเมื่อพนักงานท างานประสบผลส าเร็จ และส่งเสริมให้พนักงานได้
ท ากิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้โดยจัดเวทีให้มีการแสดงความสามารถอย่างเต็มที่  
  ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาครั้งต่อไปควรมกีารศึกษาเพิ่มเตมิเชิงลึก โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์
พนักงานในแต่ละแผนก เพื่อให้ทราบแนวทางการจัดการความรู้ในแต่ละมิติเพื่อน าไปวางแผนพัฒนาการ
จัดการความรู้ภายในองค์กร ตลอดจนการก าหนดนโยบายวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่าง
เหมาะสม  
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